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RESUMEN 
El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación que existe 
entre la inteligencia emocional y el job performance del personal administrativo en 
una institución universitaria de Los Olivos-2020. Fue desarrollada bajo un enfoque 
cuantitativo, de tipo básico y con diseño de estudio no experimental, transversal 
correlacional simple. La muestra estuvo conformada por 104 colaboradores del 
área administrativa, los instrumentos de medición de las variables fueron un test 
de medición de inteligencia emocional compuesto por 30 ítems, y un cuestionario 
de Job performance compuesto de 30 ítems, ambos pasaron el proceso de 
análisis de confiabilidad de alfa de Crombach, evidenciando una confiabilidad muy 
alta. En cuanto al objetivo general, los resultados descriptivos indicaron que el 
79.8% del personal se sitúa en el nivel alto de la variable Inteligencia emocional y 
para el Job performance el 92.3% se ubican en el nivel regular. Los resultados 
inferenciales indicaron que la significancia bilateral o p-valor es equivalente a 0.00 
< 0.05, demostrando que existe relación entre inteligencia emocional y job 
performance. El coeficiente de correlación de Spearman fue 0.832, presentando 
una correspondencia positiva muy fuerte entre inteligencia emocional y job 
performance del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos – 2020. 
Palabras clave: Inteligencia, emocional, Job performance. 
ix 
ABSTRACT 
The general objective of the present study was to determine the 
relationship between emotional intelligence and the job performance of 
administrative personnel in a university institution in Los Olivos-2020. It was 
developed under a quantitative approach, basic type and with a non-experimental 
study design, simple cross-sectional correlation. The sample was made up of 104 
employees from the administrative area, the variables measurement 
instruments were an emotional intelligence measurement test composed of 30 
items, and a Job performance questionnaire composed of 30 items, both 
passed the reliability analysis process Crombach's alpha, evidencing a very 
high reliability. Regarding the general objective, the descriptive results 
indicated that 79.8% of the personnel are located at the high level of the 
variable Emotional intelligence and for Job performance 92.3% are located at 
the regular level. The inferential results indicated that the bilateral significance 
or p-value is equivalent to 0.00 <0.05, showing that there is a relationship between 
emotional intelligence and job performance. The Spearman correlation coefficient 
was 0.832, presenting a very strong positive correspondence between emotional 
intelligence and job performance of administrative personnel in a university 
institution in Los Olivos - 2020. 
Keywords: Intelligence, emotional, Job performance. 
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I. INTRODUCCIÓN
El hombre es el protagonista principal en el desarrollo de las sociedades a nivel 
mundial, con el transcurrir del tiempo y paulatinamente se fue adaptando a las 
nuevas exigencias de la modernidad y el gran crecimiento empresarial inspirando 
a todas las empresas u organizaciones a una mejora constante.  
Toda compañía o empresa en la actualidad trabaja en la búsqueda de 
aquellos elementos del recurso humano que otorgue un valor agregado al 
producto final que ofrecen a sus clientes, como el buen desempeño de sus 
colaboradores y el mejor servicio. El área de personal, y otros departamentos, son 
quienes constantemente indagan y analizan los altibajos que pudieran encontrar 
en el rendimiento de los colaboradores. 
La inteligencia emocional (IE) del ser humano es una capacidad de vital 
importancia para el control de sus emociones y sentimientos, del mismo modo 
para relacionarse con su entorno ya sea familiar, amical, o laboral de la manera 
más adecuada. Actualmente las empresas demandan profesionales con 
habilidades emocionales que les permitan una adaptación a los cambios, diálogo, 
planteo de metas, amabilidad, trabajo en equipo, resolución de conflictos, entre 
otras habilidades que son importantes en el momento de la selección del personal. 
Así mismo el Job performance (JP) es un eje primordial para alcanzar las metas 
organizacionales ya que dicho proceso determinará el grado de éxito de la 
compañía, para ello las habilidades técnicas del personal en el que se muestren 
los conocimientos como la experiencia en el trabajo, capacitaciones, procesos 
correctos, buena atención al cliente, práctica de valores, cumplimiento de objetivos 
entre otros son los más requeridos en las organizaciones.  
La institución educativa de nivel superior se encuentra en constante 
competitividad y es importante enfocarnos en una investigación profunda que nos 
permita tomar en acciones directas a mejorar y fortalecer el estado emocional y el 
Job performance del personal en la institución, de igual manera el colaborador se 
verá beneficiado con la adquisición de mejores habilidades sociales para hacerle 
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frente a la carga laboral, y problemas en el entorno familiar sin que ello repercuta 
en su desempeño. Esta investigación desea ser un aporte importante como 
referencia para investigadores y organizaciones, en especial para la institución 
universitaria en la que se realiza la investigación. 
En la presente investigación se planteó el siguiente problema general: 
¿Cuál es la relación que existe entre inteligencia emocional y job performance del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020? Del 
mismo modo los siguientes problemas específicos ¿Cuál es la relación que existe 
entre autoconciencia y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020? ¿Cuál es la relación que existe 
entre autorregulación y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020? ¿Cuál es la relación que existe 
entre autoconfianza y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020? ¿Cuál es la relación que existe 
entre motivación y job performance del personal administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos – 2020? e). ¿Cuál es la relación que existe entre 
empatía y job performance del personal administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos – 2020? ¿Cuál es la relación que existe entre 
competencia social y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020? 
De acuerdo a lo dicho, desarrollamos las justificaciones de nuestro estudio, 
mencionamos a la justificación teórica la finalidad de esta investigación fue 
indagar la correspondencia de las variables en estudio, y obtener el apoyo en las 
bases teóricas para demostrar que la IE tiene responsabilidad en el job 
performance. Hoy más que nunca la coyuntura nos obliga a realizar con mayor 
énfasis una buena atención a nuestros clientes un buen desempeño, poner en 
práctica nuestras competencias, habilidades, destrezas y las que ponen en 
manifiesto nuestra inteligencia emocional, nuestras facultades de poder trabajar 
en armonía y entendimiento con nuestros compañeros de trabajo, así como 
brindar el mejor plan de mejoras en el desempeño, sustentar con resultados la 
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excelencia en cuanto a desarrollar el conocimiento de la autorregulación, el 
autoconocimiento, empatía y más  en nuestro entorno laboral. 
También tenemos la Justificación práctica de la investigación donde se 
pone en manifiesto el deseo de que se use como una gran referencia el resultado 
de la misma, con el fin de que se implementen actividades como talleres, 
capacitaciones, y otros al personal colaborador de la institución; para el 
enriquecimiento de sus competencias emocionales del mismo modo que en el 
campo del Job performance. El interés por el estudio de la IE a nivel internacional 
crece de manera vertiginosa con el fin de demostrar la magnitud de la importancia 
y la influencia en la productividad, desempeño de tareas, empatía en el entorno 
laboral, y el valor agregado del colaborador que marca la diferencia y que fideliza 
al cliente que recibe un bien o un servicio, la IE está recibiendo la calificación de 
un concepto influyente y que viene revolucionando en los últimos tiempos el 
campo organizacional, he aquí el interés de que se profundice en el campo 
gerencial el interés por incrementar en todos los niveles, la inteligencia emocional 
de toda la población en la institución. 
Y, por último, la Justificación Metodológica poniendo en evidencia que la 
presente investigación se realizó acorde a los lineamientos de un enfoque 
cuantitativo recogiendo y analizando datos sobre las la IE y el JP. En todo 
momento se tuvo en cuenta la importancia de la obtención de la validez y la 
fiabilidad como también respetando la guía metodológica de investigación 
científica, con el fin de que la presente obtenga una calidad significativa. 
De acuerdo a la investigación se planteó un objetivo general, que es, 
determinar la relación que existe entre inteligencia emocional y job performance 
del personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
De igual forma los siguientes objetivos específicos: Determinar la relación que 
existe entre autoconciencia y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020. Determinar la relación que existe 
entre autorregulación y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020. Determinar la relación que existe 
entre autoconfianza y job performance del personal administrativo en una 
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institución universitaria de Los Olivos – 2020. Determinar la relación que existe 
entre motivación y job performance del personal administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos – 2020. Determinar la relación que existe entre empatía 
y job performance del personal administrativo en una institución universitaria de 
Los Olivos – 2020. Determinar la relación que existe entre competencia social y 
job performance del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos – 2020. 
Consiguientemente, se diseñó la siguiente hipótesis general. Existe 
relación entre inteligencia emocional y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. Seguida de 
las siguientes Hipótesis específicas: Existe relación entre autoconciencia y job 
performance del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos – 2020. Existe relación entre autorregulación y job performance del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Existe relación entre autoconfianza y job performance del personal administrativo 
en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. Existe relación entre 
motivación y job performance del personal administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos – 2020. Existe relación entre empatía y job 
performance del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos – 2020. Existe relación entre competencia social y job performance del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO
Para desarrollar la presente investigación a continuación incluiremos los 
siguientes antecedentes nacionales, como el de Saldaña, (2020) quien buscó la 
relación de las variables y utilizó la mima metodología que, en la presente 
investigación con 100 trabajadores de una consultora de nivel internacional en 
Lima, culminando con el hallazgo de una correspondencia positiva muy fuerte. Así 
mismo recomendó constantes capacitaciones en cuanto al aprendizaje de la 
identificación de emociones lo que originará una renta y productividad impactante. 
Del mismo modo, Pajares (2018) en su investigación con las variables del 
presente estudio, en los colaboradores de Ripley SA. en Trujillo, con 250 
trabajadores, halló una relación positiva baja, y concluyó manifestando que el 
personal que tenga un nivel de intelecto emocional alto, favorecerá en el 
cumplimiento de sus labores. 
Continuando con los aportes incluimos la investigación perteneciente a 
Alcántara (2017), quien realizó una investigación en un municipio del distrito de 
ATE, buscando encontrar la relación de las variables en una muestra de 264 
colaboradores del área administrativa, obteniendo como resultado una correlación 
significativamente alta, entre ambas variables. De igual manera se incluye el 
valioso informe de Villanueva (2017) quien realizó su investigación con las mismas 
variables en estudio en una unidad de emergencias nacional EsSalud, y concluyó 
refiriendo la existencia de una correspondencia directa e importante entre las 
variables estudiadas. Finalmente incluimos al autor Herrera (2016), en su 
investigación con las dos variables en estudio, desarrollada en la Municipalidad de 
San Martín en 152 colaboradores, obteniendo como resultando al final del análisis; 
una correspondencia importante entre las variables en estudio y que a mayor IE 
en los colaboradores más importante sería su servicio laboral. 
A continuación, ampliamos la investigación con los siguientes antecedentes 
internacionales, como el de Sánchez y Breso (2020), quienes en su artículo 
tuvieron como objetivo examinar el papel intermediario del burnout en la IE y el 
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Job performance, en una gran muestra de 1,197 profesionales españoles, 
concluyeron, entre otros resultados que la IE favorece al incremento de la eficacia 
del profesional, aumentando la percepción de garantía en el trabajo, así como 
suscitar un mejor desempeño laboral. Del mismo modo acotaron lo importante de 
la extenuación para advertir el job performance y destacar el papel de la IE como 
variable protectora.  
Del mismo modo la investigación de Rahman et al. (2020) quienes, en su 
investigación con las mismas variables del presente estudio, tuvieron como 
finalidad examinar si la IE se encontraba relacionada con el JP y el permitido 
papel intermediario del liderazgo y la creatividad, tuvieron una muestra de 189 
trabajadores estudiantes de MBA, entre otros resultados del estudio mostraron la 
existencia de una fuerte relación entre la IE y el JP (r=0,73). Acotando una 
recomendación a las organizaciones, de que deben ser mejoradas las 
competencias de IE de los gerentes, teniendo en cuenta la pretensión de ser 
líderes transformadores. 
Así también añadimos la investigación de Masaldzhiyska (2019) quien, en su 
investigación buscó la influencia de la IE en el JP de los gerentes en 
organizaciones empresariales, concluyendo con un resumen en el que manifiestan 
la existencia de una   dependencia directa entre la IE y su rendimiento, es decir, 
ante el incremento de  Inteligencia emocional de los líderes, aumenta el 
coeficiente de su rendimiento, y finalmente concluyen que sus resultados son un 
gran aporte enriqueciendo la  gestión de personal en organizaciones 
empresariales, así como también en la dirección psicológica. 
 
Incluimos otra investigación de los autores Noreen, et al. (2018), en la que 
como objetivo investigaron el impacto de la IE en el desempeño laboral, papel 
mediador del auto liderazgo, en 185 docentes encuestados pertenecientes a 
varias universidades, concluyeron en que la IE posee una consecuencia positiva y 
reveladora y que la inteligencia media significativamente en el trabajo del maestro, 
la IE influye positivamente en la labor y el auto liderazgo del maestro. Del mismo 
modo Citamos a Kumari (2018), investigación sobre el impacto de las variables en 
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estudio y el compromiso organizacional, la investigación fue realizada con 600 
gerentes del sector bancario, dando a conocer finalmente la existencia positiva y 
significativa entre las variables, manifestando que el impacto de las variables fue 
positivo y estadísticamente significativo. 
De igual forma se añadió la investigación de los autores Duque et al. 
(2017), en la que investigaron la influencia de la IE y JP, realizaron la aplicación 
de encuestas a 122 estudiantes de maestría, de acuerdo al enfoque planteado, 
concluyeron en que la variable IE influía de manera positiva en  la labor  
profesional, así también que el colaborador identifique sus emociones, el trabajo 
grupal, la buena comunicación, la disposición, la negociación son características 
que favorecen al colaborador para su mejor desenvolvimiento en el campo laboral. 
De igual forma incluimos la investigación de Cali, et al. (2015) de título, La 
IE como elemento estratégico en la empresa, en la que luego de casos puestos en 
práctica en varias empresas, concluyeron sus estudios con las indicaciones de 
que las empresas que no tomen atención en la parte emocional de sus 
colaboradores, están sentenciadas a fracasar en su desarrollo, sugiriendo a las 
empresas que tomen la iniciativa en empoderar a sus participantes para mejorar el 
ambiente laboral.  
Para ahondar nuestro estudio vamos a desarrollar las teorías con relación a 
nuestra variable Inteligencia Emocional (IE). Citaremos a Sánchez (2009), quien 
señaló que “emoción proviene de moveré cuyo significado es moverse, lo que 
supone una percepción de atracción y repulsión consciente y la conducta de 
acercamiento o aversión” (p. 22).  
 
La autora hacía mención de Gardner, quien esbozaba que las personas 
contábamos con Inteligencias de siete tipos, las mismas que nos conectan con el 
mundo, y las describe como Inteligencia: Lingüística, lógica, musical, visual, 
kinestésica, Interpersonal e intrapersonal. También en su obra que, en 1985, Bar-
On, hace uso de la expresión EQ (Emotional Quotient) en la tesis de su doctorado. 
El término EQ lo acuña en 1980 pero se difunde en el año 1997, fecha en la que 
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se realiza la publicación de la versión primera del Emotional Quoitient Inventory. 
(Bar-On,1997, p.25).  
Del mismo modo Sánchez (2009) mencionaba el aporte de Bar-On quien hizo 
referencia de la expresión acuñada por Peter Salovey y Jhon Mayer (1990), 
desplegando una teoría de la IE asentada en el modelo general de inteligencia 
estándar, “como una habilidad mental, que considera que las emociones y el 
pensamiento interactúan trabajando de forma adaptativa” (p.26). Desarrollando 
así, dos test para tratar de realizar la medición de la IE, con los que quisieron 
describir aquellas cualidades emocionales que al parecer poseen jerarquía para el 
logro de los éxitos en la vida, que eran percibidos como componentes que indica 
es IE. 
De otro lado Goleman (1995) es quien se asoció a este concepto 
inteligencia emocional luego de una serie de investigaciones elabora su propia 
definición y se basa en parte en lo acotado por Mayer y Salovey (1990), 
profundizando más aún y dando un tratamiento con mayor complejidad. Así 
también Goleman (1995), sostiene que contar con la inteligencia sobre las 
emociones sería la de identificar los sentimientos que nos brotan, igual que 
reconocer el de las personas de nuestro entorno, contar con la motivación 
necesaria, así también el adecuado tratamiento de las relaciones con los demás y 
nosotros mismos. Del mismo modo Goleman (1998), propuso la IE como la 
habilidad humana de entender, sentir, controlar y transformar el estado emocional. 
Al respecto Sánchez (2009), refirió que la IE “Es la capacidad para reconocer los 
sentimientos propios y los de los demás, y disponer de la habilidad suficiente para 
manejarlos de manera satisfactoria” (p.21). Continuando y al respecto acotamos el 
aporte de Cooper y Sawaf (2004), quienes manifestaron que la IE es una habilidad 
con la que cuentan las personas para sentirla, entenderla, y aplicar la sutileza de 
sus sentimientos, como también el brote voluntad humana, influencia, informe y 
enlace, comprende un paradigma de elementos que se conjugan.  
Para los autores Mayer, et al (2004) definen la IE como “La capacidad de 
razonar sobre las emociones y de las emociones para mejorar pensando. Incluye 
las habilidades para percibir emociones […] para regular reflexivamente las 
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emociones para promover el crecimiento emocional e intelectual” (p.197). 
Subsiguientemente al respecto Goleman (2005) refirió que es “La capacidad de 
percibir y expresar emociones, de asimilar las emociones en el pensamiento, de 
comprender y razonar con las emociones y de regular las emociones en uno 
mismo y en los demás”. (p.39). Del mismo modo la define como “una competencia 
emocional que es Una capacidad aprendida basada en inteligencia emocional que 
tiene como resultado un rendimiento sobresaliente en el trabajo” (p.39). 
El autor Salvador (2010) consideró la IE como un cúmulo de habilidades de 
automotivación, persistencia ante las decepciones, la acción de controlar los 
impulsos, de no permitir que las perturbaciones creen una incapacidad de 
pensamiento, manifestar empatía, mantener una adecuada regulación de humor 
(p.17). Por otro lado, Mayer y Caruso (2008), refirieron que son solo algunas 
personas las que cuentan con un incremento en sus capacidades para el 
procesamiento de información en cuanto a las emociones y estímulos principales, 
para las emociones como guía, para la ideología y el proceder. (p.2). 
Por consiguiente, vemos la importancia de Inteligencia emocional ya que el 
saber reconocer y monitorear nuestras emociones posibilita la expresión de 
impresiones de manera positiva, abriendo los caminos para que los individuos se 
desarrollen con calidad de relaciones interpersonales en el centro laboral, sin 
llegar a confrontamientos, tratando de manera muy asertiva los objetivos comunes 
conduciéndolos hacia buen puerto.  
En referencia a la importancia Goleman (1998), expresó en uno de sus libros de 
IE, que la emoción es el sentir de la persona, y de las características de la manera 
de pensar refiere que manifestaciones psicológicas y también biológicas, del 
mismo modo de predisposiciones de actuación, indica también del centenar de 
emociones, acompañado de sus combinaciones variables, matices y mutaciones.  
Goleman (1998) definió cinco dimensiones de la IE, manifestando que son 
competencias determinantes en el modo en que nos relacionamos con nosotros 
mismos, así tenemos la primera dimensión Autoconciencia, que es el 
conocimiento los cambios propios internos, recursos e intuiciones. Dimensión que 
se desglosa en tres indicadores. a). conciencia emocional: el reconocimiento de 
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nuestras emociones y sus efectos. b). valoración adecuada de uno mismo: contar 
con el conocimiento de nuestras debilidades y también nuestras fortalezas.  
c). confianza en uno mismo: autoconfianza, seguridad sobre nuestras 
capacidades y en la valoración que hacemos de nosotros mismos. 
 
La segunda dimensión Autorregulación, que hace referencia al control de 
nuestros estados, de nuestros impulsos, y control de nuestros recursos internos. 
Esta dimensión es desglosada por el autor en cinco indicadores, a). Autocontrol: 
capacidad de maniobrar de la manera más adecuada las emociones y los 
impulsos conflictivos. b). confiabilidad: fidelidad al criterio de sinceridad e 
integridad. c) Integridad: Asumir la responsabilidad de nuestra actuación personal. 
d). Adaptabilidad: flexibilidad para afrontar los cambios. Innovación: Sentirse 
cómodo y abierto ente las nuevas ideas, enfoques e información. 
Nuestra tercera dimensión Motivación, nos menciona las inclinaciones 
emocionales que establecen o suministran el logro de nuestros objetivos. Tercera 
dimensión que se divide en tres indicadores a). Motivación de logro: esforzarse 
por mejorar o satisfacer un determinado criterio de excelencia b). compromiso: 
contribuir con los objetivos de un grupo u organización Iniciativa: Apresuramiento 
para tomar acciones en el momento en que se requiera. c) Optimismo: Constancia 
en la conquista de los objetivos a pesar de los impedimentos y las adversidades. 
Del mismo modo continua y define las dimensiones de la variable IE, 
indicando cuales son las competencias que rigen nuestra forma de relacionarnos 
con nuestro medio, es decir la competencia social. 
La cuarta dimensión Empatía, implica ser consciente de lo que sienten los 
demás, de las necesidades y de sus preocupaciones. así mismo destaca cuatro 
indicadores: a). Comprensión con los demás: poseer la capacidad de identificar el 
sentir y los puntos de vista de las demás personas e interesarnos activamente por 
las cuestiones que le preocupan. B). Orientación hacia el servicio: tomar la 
delantera.  
Asimismo, la quinta dimensión Habilidades sociales, que es la capacidad 
para inducir respuestas deseables en los demás. Del mismo modo señala siete 
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indicadores para esta dimensión. a). Influencia: Utilizar las tácticas para persuadir 
más eficaces. b). Comunicación: Emitir mensajes claros y convincentes. C). 
Liderazgo: Inspirar y dirigir a grupos y personas. d). Canalización del cambio: 
iniciar o dirigir los cambios. e). Resolución de conflictos: Capacidad de negociar y 
solucionar conflictos. f). Colaboración y cooperación: ser una persona capaz de 
trabajar con los demás con la orientación de la consecución de una meta en 
común. g). Habilidades de equipo: Ser capaces de crear la sinergia grupal en la 
consecución de metas colectivas.  
En cuanto a lo investigado al respecto de la IE, se considera transcendental 
enriquecer nuestra inteligencia emocional con todas las capacidades antes 
mencionadas por el autor para lograr una exitosa interacción personal con nuestro 
entorno, ya sea familiar, amical, o laboral. Particularmente en lo laboral para la 
consecución de objetivos y más aún si se tiene la oportunidad de trabajar con un 
grupo humano; es de vital importancia el poner en práctica todas estas habilidades 
y competencias en vista de que muchas investigaciones demuestran de manera 
positiva y significativa la IE con el Job Performance, así como también el liderazgo 
de un jefe, gerente o directivo dependerá notablemente de su inteligencia 
emocional. Para Sánchez (2009), la inteligencia emocional es la facultad con la 
que contamos para identificar nuestros sentimientos y los de los demás, y contar  
con la destreza capaz de permitir maniobrarlos de forma favorable. (p.34).  
A continuación, proseguiremos con los aportes teóricos respecto a nuestra 
segunda variable Job Performance, por lo que citaremos a Chiavenato (2002) 
quien manifestó que el desempeño es el empuje de los colaboradores inmersos 
en las organizaciones, los que son muy necesarios para la empresa u 
organización en el que el colaborador realiza el mejor desempeño y satisfacción 
laboral. De modo tal que el trabajo de los colaboradores es la mezcla de su 
actuación con sus resultados. Del mismo modo Chiavenato (2000) precisó al 
respecto como el máximo progreso en cuanto a su desempeño, en búsqueda de la 
consecución de la mayor producción, productividad y eficiencia.  
Así también Werther (2001) en su obra señaló que el JP es la meta máxima 
de cumplimiento al que llega el colaborador en la consecución de objetivos en el 
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tiempo determinado dentro de las organizaciones. Otro aporte sobre la variable 
Job performance es el de Shermerhorn (2005), quien manifiesta en su obra que es 
el volumen como también la perfección de la labor realizada por un colaborador o 
un conjunto de ellos en el trabajo. Y que el desempeño como es conocido se dice 
que es el balance de los colaboradores en el trabajo. (P.23). 
 De la misma forma se incluyó el aporte del autor Stoner (1996) quien 
refiere que el Job performance es el modo de laborar, de todos los miembros en la 
empresa u organización que trabajan de manera eficaz, con el interés de alcanzar 
los objetivos, o metas comunes, respetando o rigiéndose a las normas básicas 
previamente establecidas. Así también se añade el aporte de Alles (2002) en el 
que conceptualizó el desempeño laboral como un desarrollo administrativo de la 
organización en lo que se refiere a la consecución de los propósitos laborales. 
(p.43).  
Se continuó adicionando más aportes como el de Dessler (2004), en el que 
nos manifestó que el Job Performance, se refiere a la realización de ocupaciones 
que son realizadas por los trabajadores de manera eficaz en la empresa con el 
propósito de consumar los planes o deseos propuestos.  Acotamos el aporte de 
Espíndola (2002), en el que nos manifestó que el desempeño laboral es el grado 
de realización al que llega un colaborador con el propósito de que en un tiempo 
determinado se pueda llegar a cumplir los objetivos en la organización. 
Del mismo modo nos indicaron Gonzales y García (2006) que el 
desempeño se describe también como el modo que tiene el empleado para la 
ejecución de sus tareas asignadas y de la forma en que supera la producción ante 
los demás empleados en la organización, esencialmente su contribución y 
acatamiento en las exigencias que su puesto requiere.  
Adicionalmente Chiavenato (2009), manifestó sobre el desempeño laboral 
que es la forma que tienen las personas para cumplir sus funciones obligaciones y 
actividades (p.12). Por otro lado, se ubicó el gran aporte de la escritora Alles 
(2005) en el que sugirió luego de un análisis del significado de la palabra talento y 
la palabra competencia a lo que ella manifiesta sería un sinónimo, ya que ambas 
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encierran un conjunto de dones, dotes intelectuales que resplandecen a la 
persona o colaborador. 
Del mismo modo, citaremos el aporte de Chiavenato (2009), en referencia a 
la evaluación de desempeño nos indicó; que es una calificación general, en cuanto 
a la forma de cómo se desarrollan los colaboradores en sus ubicaciones laborales, 
y de su potencial progreso. Así también nos indica que todo peritaje tiene como 
finalidad crear un estímulo o calificar su importancia, perfección y condiciones de 
un colaborador. para realizar las evaluaciones de los colaboradores, se pueden 
hacer uso de diversos procedimientos conocidos como, evaluaciones para 
encontrar nivel de desempeño, cuadro de méritos, empleados y otros que derivan 
finalmente en informes de resultados. (p.206). 
En la misma línea de ideas de evaluación de desempeño Chiavenato 
(2009), refirió que el paso que realiza la medición del desempeño del colaborador, 
es decir como la medida del cumplimiento de los requisitos de su trabajo. Que es 
un proceso que permite calificar estimular el mérito, la excelencia y de las 
habilidades, destrezas que aporta el colaborador al ejercicio de la organización.   
En referencia al Job Performance Chiavenato (2011), refirió que “se trata 
del comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los 
objetivos”. Chiavenato (p.206). Así también sobre evaluación de desempeño 
Werther y Davis (2008) indicaron “Que constituye el proceso por el cual se estima 
el rendimiento global del empleado; su contribución total a la organización” 
(p.302).  
Robbins (2013) nos indicó que “El proceso de evaluación del desempeño es 
complejo y requiere que se califique aquello que los trabajadores hacen y que se 
les comunique tal información” (p.558). Del mismo modo nos manifestó que en 
tiempos pasados las empresas realizaban la evaluación de sus colaboradores con 
respecto a la forma en que hacían sus tareas comprendidas en una descripción 
del puesto laboral; actualmente las organizaciones más orientadas y menos 
jerárquicas y con orientación al servicio, demandan de información adicional, “Los 
investigadores ahora reconocen tres dimensiones principales de conducta que 
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constituyen el desempeño laboral” (p.555). Al respecto se describen de la 
siguiente manera. 
La primera dimensión, el desempeño de la tarea, para Robbins y Jude 
(2013) es “la combinación de eficacia y eficiencia al realizar las tareas funcionales 
del puesto” (p.555). Al respecto podemos mencionar que las organizaciones o 
empresas prestigiosas, que presentan o demuestran un gran éxito, son aquellas 
en las que se evidencia una gran productividad como resultado de un buen Job 
performance, como consecuencia de un cuidadoso manejo de la cultura 
organizacional, así como una notoria consideración hacia el colaborador por parte 
de la empresa empleadora, lo que genera un colaborador que pone en manifiesto 
sus competencias, compromiso en la consecución de metas u objetivos 
organizacionales. Del mismo modo se incluyó otro aporte de los autores Varela y 
Salgado (2010) en el que señalaron que el desempeño de la tarea “concentra 
aquellas conductas inherentes al cargo que permiten diferencias en una posición. 
Por ello su contenido es útil para identificar las acciones básicas que exige el 
empleado” (p.27).  
Nuestra segunda dimensión es el Civismo; Robbins y Jude (2013) nos 
indican que son “Acciones que contribuyen al ambiente psicológico de la 
organización, como brindar ayuda a otros, aunque esta no se solicite”. (p.555). Al 
respecto podemos observar que las organizaciones requieren personal que no 
solo cuente con conocimientos técnicos, o cuente con inteligencia racional, sino 
también inteligencia emocional que le permita una mejor predisposición para el 
trabajo en equipo, adaptación a los cambios, reconocer el sentir de las personas a 
su alrededor, buscar las mejores soluciones y por ende ser empático y prestar el 
apoyo, aunque no sea solicitado.  
La tercera dimensión es la falta de productividad; Robbins y Jude (2013) 
refieren que son “Acciones que dañan la manera activa a la organización, como el 





3.1. Tipo y diseño de Investigación 
Nuestro tipo de estudio fue básico con el que se buscó obtener y recopilar 
información para edificar una plataforma de conocimientos que se irán añadiendo 
a la previa información existente. Así mismo Sánchez et al. (2009) manifestaron 
sobre “tipo de investigación orientada a la búsqueda de nuevos conocimientos sin 
una finalidad práctica específica e inmediata”. (p.79).  
El diseño de nuestra investigación fue no experimental, en vista que se observó el 
fenómeno en su escenario original para proseguir con los análisis concernientes. 
Al respecto Carbajal et al. (2019) indicó que “diseños no experimentales no tienen 
determinación aleatoria, manipulación de variables o grupos de comparación” 
(p.35). 
Se realizó el presente estudio asignándole un enfoque cuantitativo en el que se 
hizo uso de la recolección de información para probar las hipótesis, mediante 
exámenes estadísticos para instaurar modelos de conductas y comprobar teorías.  
En referencia al método, fue hipotético deductivo ya que nos permitió pasar de la 
hipótesis a deducir y poder comprobar la veracidad o falsedad de los hechos. Para 
Baena (2017) “La Hipótesis se propone como un ordenamiento del tema en forma 
y método. De ahí que sea una relación entre la investigación y la teoría, operable, 
con validez y fiabilidad” (p.57). 
La investigación es descriptiva ya que nos permite indagar como son, cómo se 
exteriorizan los fenómenos, así como también sus elementos, y fue correlacional 
al tener como fin alcanzar la relación o nivel de asociación que pudiera existir en 
conceptos, variables, categorías u otros en particular. Respecto al nivel de 
investigación fue transversal o transaccional ya que se consigna el modo de la 
recolección de información en un periodo único, en un solo instante con la 
finalidad de ejecutar la descripción de las variables y continuar con el estudio de 
incidencia. 
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Figura 1.  
Diseño de investigación 
Imagen en la que se revela en forma detallada el diseño de investigación.  
 
Figura 2. 
Descripción del diseño de investigación 
3.2 Variables y Operacionalización 
La operacionalización de variables consiste en realizar la medición de los 
conceptos a conocimientos observables. Consiste en internarnos en identificar y 
profundizar el estudio, en las dimensiones e indicadores de las variables. 
 
Primera variable:  Inteligencia Emocional 
 Al respecto Arrabal (2018) refirió, que se trata de la facultad de aceptación y 
diligencia consiente de las emociones asumiendo la importancia que poseen las 




   
Definición operacional: 
Al respecto Goleman (1998) describe 2 tipos de competencias. Competencias 
personales que determinan el modo de relacionarnos con nosotros mismos, con 
las siguientes capacidades, dimensión Conciencia de uno mismo (5 ítems), 
dimensión Autorregulación, autoconfianza (10 ítems), dimensión Motivación (5 
ítems). Consiguientemente para las Competencias sociales que determinan la 
forma de relacionarnos con los demás con las siguientes capacidades: dimensión 
Empatía (5 ítems), dimensión Competencias sociales (5 ítems), haciendo un total 
de 30 ítems. 
Tabla 1.   
Operacionalización de la variable Inteligencia emocional 






Conciencia de uno 
mismo o 
Autoconciencia 
conciencia emocional (1,7,13,    
correcta autovaloración 19,25,)     Ordinal   
autoconfianza     
Autorregulación
-  
confiabilidad ,honestidad  (3,9,15,   
,integridad, conciencia  21,27)   
adaptabilidad, innovación  2,8,14   
autoconfianza 
vigilancia de emociones  Nunca Bajo 
impulsos y recursos 20,26,) Casi nunca 30-70 
Motivación 










71 - 111 
optimismo   siempre Alto 
Empatía 
comprensión de los demás (4,10,16  112 - 150 
desarrollar a los otros 22,28)   
servicio de orientación      
Competencias 
sociales 
influencia, comunicación    
manejo de conflictos,       
Liderazgo   
 




constructor de lazos 24,30,)   
colaboración y 
cooperación    
 
capacidades de equipo       
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Segunda variable: Job Performance 
 
Definición conceptual: En relación al JP, Silva (2018) manifestó que es 
trascendental saber de buena tinta, de manera universal, los factores que 
disminuyen o incrementan el servicio de los trabajadores de una institución para 
destinar ejercicios preventivos y enmendadoras que provoquen un sobresaliente 
ejercicio profesional. 
 
Definición operacional:  
Al respecto Robbins (2013) indicó tres tipos principales de conductas. Para la 
Dimensión, Desempeño de tarea: tiempo (4 ítems), evaluación (2 ítems), costo (3 
ítems). Para la dimensión Civismo: conducta (2 ítems), empatía (3 ítems) ,trabajo 
en equipo (4 ítems), para la dimensión falta de productividad: capacidad (3 ítems), 
logro (4 ítems), cumplimiento (5 ítems). Haciendo un total de 30 ítems. 
Tabla 2.  
Operacionalización de la variable job performance 









Tiempo  (31,32,33,34)     Ordinal 
 
Evaluación 35,36 Bajo 
Costo 37,38,39, Nunca 30-70 
Civismo 
Conducta  (40,41) Casi nunca Moderado 
Empatía (42,43,44) A veces 71 - 111 
Trabajo en equipo (45,46,47,48) Casi siempre Alto 
Falta de 
productividad 
Capacidad  (49,50,51,) siempre   112 -150 




    (59,60,)     
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3.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Se trata del conjunto de elementos de los que se adquirirá la información que se 
someterán a un análisis para las futuras conclusiones. En esta investigación la 
población estará comprendida por 143 integrantes del área administrativa de una 
institución universitaria de Los Olivos. Al respecto Parreño (2016) manifestó que 
es el grupo convenido por todos los componentes de indagación.  
Muestra 
En cuanto a los criterios de selección para la esta investigación contamos con 104 
colaboradores del área administrativa como muestra. Para Cabezas (2018) es la 
elección de un pequeño segmento de la población que consentirá identificaciones 
específicas de la misma. De manera que permite alcanzar datos de un universo de 
una manera resumida y evitando exagerados gastos. La muestra no probabilística 
para Hernández, et. al (2014) se trata de una parte de la población que no son 
elegidos por probabilidad si no por características requeridas por la indagación. 
Muestreo 
Se refiere a un procedimiento estadístico para seleccionar un grupo, una muestra 
inmersa en una población.  
Fórmula para obtener la muestra 
Figura 3. 
Fórmula de la muestra. 
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Dónde: (a) Z es 1.96 nivel de confianza de 95%, (b) p es 0.5 % de la población 
deseada, (c) q es 0.5 % de la población que no presentan condiciones deseadas, 
(d) N es 143 y población, (e) e es 0.5 para un error de estimación aceptado 
máximo y (f) n es el tamaño de la muestra.  
Luego de realizar el remplazo de la fórmula se obtiene la muestra. 
Figura 4.  
Muestra para la investigación, 104 colaboradores administrativos. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
El uso de un cuestionario y un test, fueron indispensables para el presente tipo de 
investigación, ya que nos apoyamos en los instrumentos para la recaudación de 
información que posteriormente fueron analizados para obtener los resultados 
deseados. Al respecto de las técnicas para las investigaciones cuantitativas 
haciendo uso de la encuesta los autores Neill y Cortez (2018) refieren que buscan 
realizar el cálculo y la regulación de los fenómenos, así como su fuerza, además 
persiguen la generalización de las derivaciones de todo un universo, desde una 
pequeña muestra que se encuentre entre los márgenes de confianza y error 
anteriormente establecidos. 




En lo que refiere para el logro de la medición de la variable en estudio, Inteligencia 
emocional, se hizo uso de un test de autoevaluación de inteligencia emocional, el 
test es obra de la escritora americana Emily Sterrett; es importante mencionar que 
se trata de un instrumento, validado, reconocido y utilizado a nivel internacional.  
Ficha técnica escala de Inteligencia emocional 
Nombre del instrumento  : Test de autoevaluación de IE  
Autor y año  : Emily A. Sterrett 2002 
Universo del estudio : Institución universitaria de Los Olivos 
Nivel de confianza   : ,894 
Margen de error : 0.5 
Tamaño muestral  : 104 
Tipo de técnica : Encuesta 
Tipo de instrumento  : Test 
Fecha de trabajo de campo : 2020 
Escala de Medición  : Ordinal 
Tiempo estimado   : 15 minutos 
Objetivo : Diagnostica el nivel de IE. 
Aplicación  : Al personal administrativo de una  
Institución universitaria de Los Olivos. 
Tipos de ítems : Escala de Likert 
Número de ítems : 30 Ítems. 
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Así mismo para el logro de la medición de la variable, el instrumento de Job 
performance es de elaboración propia, cuyo objetivo fue diagnosticar el nivel del 
desempeño laboral, validado por juicio de expertos. 
Ficha técnica del cuestionario de Job performance 
Nombre del instrumento  : Encuesta sobre job performance 
Autor y año  : Silvia Cecilia Barral Bejarano 
Universo del estudio : Institución universitaria de Los Olivos 
Nivel de confianza   : ,828 
Margen de error : 0.5 
Tamaño muestral  : 104 
Tipo de técnica : Encuesta 
Tipo de instrumento  : Cuestionario 
Fecha de trabajo de campo : 2020 
Escala de Medición  : Ordinal 
Tiempo estimado   : 15 minutos 
Objetivo : Diagnostica el nivel de JP. 
Aplicación  : Al personal administrativo de una  
Institución universitaria de Los Olivos. 
Tipos de ítems : Escala de Likert 
Número de ítems : 30 Ítems 
Validez 
Instrumento, validado por especialistas, por lo tanto, evaluaron la claridad, 
relevancia y coherencia de cada ítem. Al respecto de validez de expertos Sánchez 
et al. (2009) indican que es el término se usa para describir al nivel en que la 
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herramienta de medición, mide la variable, en referencia a los expertos en la 
materia son también distinguidos con el calificativo validez de jueces. 
Tabla 3. 
Validez de contenido de los instrumentos por juicio de expertos 
Académico Especialidad Veredicto 
Dr. Noel Alcas Zapata  Temático Aplicable 
Mg. Gustavo Zárate Ruiz   Metodólogo Aplicable 
Mg. Cesar Cadillo Vásquez Temático Aplicable 
Nota: Contiene identificación de los validadores. Fuente: Elaboración propia. 
Confiabilidad.
Tabla 4.  
Escala de medida para evaluar el coeficiente Alfa de Cronbach 
 Rango Confiabilidad (Dimensión) 




0-0,20 Muy baja* 
Nota: Fuente: (Palella y Martins 2012, p.169) 
Fue indispensable para la investigación obtener el nivel de confiabilidad y validez 
en los cuestionarios pues cubrirían los requisitos necesarios de un óptimo 
instrumento de medición en escala de tipo Likert. Para la confiabilidad nos 
apoyamos en el alfa de Crombach cuya práctica nos permitió demostrar su buen 
nivel. Al respecto Ñaupas (2014) refirió que “consiste en determinar mediante 
procedimientos matemáticos, los coeficientes que varían de 0 a 1” p. (218). 
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Para hallar la confiabilidad se recurrió a una muestra piloto de 25 colaboradores 
de diferentes áreas no pertenecientes al área en la que desarrollamos el presente 
estudio. La fiabilidad que se obtuvo mediante el uso del coeficiente Alfa de 
Crombach para la variable IE fue de 0.894 y para la variable Job performance 
0.846, demostrando una confiabilidad muy alta para ambos casos, 
respaldándonos en los criterios indicados por Palella y Martins (2012) “quienes 
refieren que a partir del rango 0,81-1 la confiabilidad es muy alta” (p.169).  
Tabla 5. 
Resultados del análisis de confiabilidad de los instrumentos que miden las 
variables. 
Variables Alfa de Crombach 
N° de 
Ítems 
Inteligencia Emocional ,894 30 
Job performance ,828 30 
Nota: grado de confiabilidad alfa de crombach. Fuente: elaboración propia 
3.5. Procedimiento 
El desarrollo del estudio inicia con la introducción que es el escenario en el cual se 
presenta la problemática en la que deseamos investigar, para lo cual nos 
internamos en los antecedentes internacionales como también los nacionales para 
obtener información relevante que servirá de respaldo en la presente tesis, así 
mismo recurrimos a las teorías en las que encontramos los aportes de los autores, 
desde los inicios del estudio de las variables hasta la actualidad en las que nos 
manifiestan su definición , importancia , características y dimensiones de cada una 
de ellas. Del mismo modo incluimos la justificación de la presente investigación 
según lo requerido en los campos, teórico, práctico y metodológicos, acto seguido 
se ejecutaron todas las problemáticas y las hipótesis a indagar. 
En cuanto al método se desplegó de manera detallada con las respetivas 
definiciones conceptuales empezando por, el enfoque otorgado a la tesis, la 
operacionalización  de las variables, prosiguiendo luego del mismo modo con la 
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población , muestra y muestreo y se prosiguió con la elaboración  del cuestionario 
para el envío correspondiente a los expertos solicitando la respectiva validación, 
se trabajó con el software SSPS 26, de igual manera la declaración en cuanto a 
los aspectos éticos, se finalizó con los resultados hasta las recomendaciones.  
3.6. Método de análisis de datos  
 
Luego de la recaudación de información se procedió a realizar el respectivo 
análisis y discusión para luego emitir las conclusiones. Al respecto el autor 
Gallardo (2017) indicó que “consiste en separar los elementos básicos de la 
información y examinarlos con el propósito de responder las distintas cuestiones 
planteadas en la investigación […] (Rojas-Soriano,2013, pp333-334)” (p.81). 
Es así que una vez obtenido el resultado de la recaudación de datos se procedió a 
la realización del proceso en el programa estadístico SSPS 26 y el Microsoft Exel.    
Sobre los estudios descriptivos el autor Hernández (2018), indica que poseen el 
propósito de describir propiedades, particularidades de conceptos, fenómenos, 
como también variables o hechos en determinado contexto. 
En cuanto a la ilustración de derivaciones descriptivas se elaboraron gráficos y 
tablas para cada variable y sus correspondientes dimensiones, así también las 
derivaciones propias luego de recurrir al coeficiente de correlación Spearman. 
3.7. Aspectos éticos 
 
Éticamente se tomó en cuenta en la presente investigación aspectos de gran 
importancia como: a) En primer lugar, es preciso notificar la originalidad de la 
investigación, no es un plagio, ni auto plagio. b) Las consultas fueron realizadas en 
fuentes confiables que demostraron fiabilidad. c) Los participantes de la muestra 
de la investigación accedieron a colaborar libremente. d) La recaudación de los 
datos fue realizada, presentando la autenticidad requerida. e) Se solicitó la 
recaudación de datos informando y dando cumplimiento del anonimato de sus 
respuestas. f) Las fuentes fueron respetadas y gestionadas de manera 
responsable haciendo uso del APA 7. 
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Descripción de la variable inteligencia emocional 
Tabla 6.  
Niveles de la variable inteligencia emocional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 10 9.6% 
Moderado 11 10.6% 
                    Alto 83 79.8% 
Total 104 100.0% 
 
Figura 5.   
Niveles de la inteligencia emocional. 
 
Nota: La figura muestra los porcentajes de los niveles de IE. Fuente: Elaboración 
propia 
 
De acuerdo a la tabla 6 y figura 5, se obtuvieron las frecuencias y porcentajes de 
los niveles de la inteligencia emocional, en donde el 79.8% del personal 
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administrativo se ubican en el nivel alto, continuado de un 10.6% que se hallan en 
el nivel moderado y el 9.6% se ubica en el nivel bajo. 
Descripción de las dimensiones de la variable inteligencia emocional 
Tabla 7.  










a social  
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Figura 6.  
Niveles de las dimensiones de la variable Inteligencia emocional. 
Nota: La figura muestra los porcentajes de niveles de las dimensiones de la IE. 
Fuente: Elaboración propia. 
Conforme con la tabla 7 y figura 6, se aprecian las frecuencias y porcentajes de 
los niveles de las dimensiones de la inteligencia emocional, en la que  
autoconciencia se instala en el nivel alto con 64.4% y nivel moderado con 27.9%, 
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autorregulación se ubica en el nivel alto con 77.9% y nivel moderado con 17.3%, 
autoconfianza se ubica en el nivel alto con 63.5% y nivel moderado con 27.9%, 
motivación se ubica en el nivel alto con 80.8% y nivel moderado con 10.6%, 
empatía se sitúa en el nivel alto con 68.3% y nivel moderado con 23.1%, y 
competencia social se instala  en el nivel alto con 67.3% y nivel moderado con 
24.0%.   
Descripción de la variable job performance 
Tabla 8.  
Niveles de la variable job performance 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 0 0.0% 
Regular 96 92.3% 
Bueno 8 7.7% 
Total 104 100.0% 
 
Figura 7. 
 Niveles de la variable Job Performance 
 
Nota: La figura muestra porcentajes de los niveles del JP. Fuente: Elaboración 
propia. 
De acuerdo a la tabla 8 y figura 7, distinguimos las frecuencias y porcentajes de 
los niveles del job performance, en donde el 92.3% del personal administrativo se 
ubican en el nivel regular y el 7.7% que se posicionan en un nivel bueno. 
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Descripción de las dimensiones de la variable job performance 
 
 
Tabla 9.  
Niveles de las dimensiones del JP. 
Niveles 
Desempeño de tarea  Civismo  Falta de productividad  
f % f % f % 
Bajo 6 5.8% 0 0.0% 20 19.2% 
Moderado 83 79.8% 93 89.4% 77 74.0% 
Alto 15 14.4% 11 10.6% 7 6.7% 




Figura 8.  
Niveles de las dimensiones del job performance. 
 
Nota: La figura muestra los porcentajes de niveles de las dimensiones del JP. 
Fuente: Elaboración propia. 
Como se puede evidenciar en la tabla 9 y figura 8, las frecuencias y porcentajes 
de los niveles de las dimensiones del job performance, desempeño de tarea se 
ubican en el nivel regular con 79.8% y nivel bueno con 14.4%, civismo se instala 
en el nivel regular con 89.4% y nivel bueno con 10.6%, y falta de producción de 





Ho: No existe relación entre inteligencia emocional y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre inteligencia emocional y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Criterio de decisión: Si p-valor < 0.05 (rechazar Ho) y si p-valor ≥ 0.05 (aceptar Ho). 
Tabla 10.  
Correlación entre IE y JP. 















Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
De acuerdo a la tabla 10, observamos que la significancia bilateral o p-valor es 
equivalente a 0.00 < 0.05, por lo tanto, existe relación entre inteligencia emocional 
y job performance. Así también, el coeficiente de correlación de Spearman es de 
0.832, exponiendo una correspondencia positiva muy fuerte. Por lo tanto, se 
rechaza Ho y se define que existe relación entre inteligencia emocional y job 
performance del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos – 2020. 
Primera hipótesis específica 
Ho: No existe relación entre autoconciencia y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre autoconciencia y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
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Tabla 11. 
Correlación entre autoconciencia y JP. 
Autoconciencia  Job performance 
Rho de 
Spearman 
Autoconciencia Coeficiente de 
correlación 
1.000 0.761 







Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
De acuerdo a la tabla 11, se observa que la significancia bilateral es equivalente a 
0.00 < 0.05, de forma que existe relación entre autoconciencia y job performance. 
Igualmente, el Rho de Spearman es de 0.761, mostrando una correlación positiva 
considerable. En este sentido, se rechaza Ho y se constituye que existe relación 
entre autoconciencia y job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Segunda hipótesis específica 
Ho: No existe relación entre autorregulación y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre autorregulación y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Tabla 12. 
Correlación entre autorregulación y JP. 








Sig. (bilateral) - 0.000 






Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
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Nota: correlación autorregulación y el JP. Fuente: elaboración propia 
De acuerdo a la tabla 12, se puede observar en cuanto a la significancia bilateral 
es equivalente a 0.00 < 0.05, de manera que existe relación entre autorregulación 
y job performance. De igual forma, el Rho de Spearman es de 0.810, 
manifestando una relación positiva muy fuerte. Por lo tanto, se rechaza Ho y se 
precisa que consta relación entre autorregulación y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Tercera hipótesis específica 
Ho: No existe relación entre autoconfianza y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre autoconfianza y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Tabla 13. 
Correlación entre autoconfianza y JP. 















Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
De acuerdo con la tabla 13, se observa que la significancia bilateral es equivalente a 
0.00 < 0.05, de modo que consta relación entre autoconfianza y job performance. De 
la misma forma, el Rho de Spearman es de 0.799, probando una relación positiva 
muy fuerte. En este sentido, se rechaza Ho y se especifica que consta relación entre 
autoconfianza y job performance del personal administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos – 2020. 
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Cuarta hipótesis específica 
Ho: No existe relación entre motivación y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre motivación y job performance del personal administrativo 
en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Tabla 14. 






Motivación Coeficiente de 
correlación 
1.000 0.688 







Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
De acuerdo a la tabla 14, observamos la significancia bilateral es equivalente a 
0.00 < 0.05, manifestando que consta una correspondencia entre motivación y job 
performance. De igual forma, el Rho de Spearman es de 0.688, manifestando una 
relación positiva considerable De manera que, se rechaza Ho y se indica que 
existe relación entre motivación y job performance del personal administrativo en 
una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Quinta hipótesis específica 
Ho: No existe relación entre empatía y job performance del personal administrativo 
en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre empatía y job performance del personal administrativo en 
una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
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Tabla 15. 
Correlación entre empatía y JP. 
Empatía Job performance 
Rho de 
Spearman 
Empatía Coeficiente de 
correlación 
1.000 0.756 







Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
De acuerdo a la tabla 15, se aprecia que la significancia bilateral es equivalente a 
0.00 < 0.05, lo que nos indica que existe relación entre empatía y job performance. 
De igual forma, el Rho de Spearman es de 0.756, demostrando una relación 
positiva imponente. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta que existe relación 
entre empatía y job performance del personal administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos – 2020. 
Sexta hipótesis específica  
Ho: No existe relación entre competencia social y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
H1: Existe relación entre competencia social y job performance del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos – 2020. 
Tabla 16 
Correlación entre competencia social y job performance. 















Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 104 104 
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De acuerdo a la tabla 16, se observa que la significancia bilateral es equivalente a 
0.00 < 0.05, lo cual muestra que existe relación entre competencia social y job 
performance. Así también, el Rho de Spearman es de 0.789, exponiendo una 
correlación positiva muy fuerte. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta que existe 
relación entre competencia social y job performance del personal administrativo en 


















   
V. DISCUSIÓN  
 
En el presente estudio el objetivo general fue establecer la existente relación entre 
la Inteligencia emocional y el job performance del personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos – 2020.  
El Rho de Spearman fue de 0.832, revelando una relación positiva muy fuerte 
entre la IE y el JP justificando de esta manera, el presente estudio. En este sentido 
los resultados concuerdan con los del autor Saldaña (2020), quien indagó la 
relación entre ambas variables, encontrando el mismo resultado en su 
investigación, recomendó constantes capacitaciones en cuanto al aprendizaje de 
la identificación de emociones, lo que originará el mejoramiento productivo y 
rentable en la empresa. De igual forma se consideró oportuno citar la indagación 
de Cali, et al. (2015) enfocada en, La IE como elemento estratégico en la 
empresa, concluyendo con las indicaciones de que las empresas que no tomen 
atención en la parte emocional de sus colaboradores, están sentenciadas a 
fracasar en su desarrollo, sugiriendo a las empresas que tomen la iniciativa en 
empoderar a sus participantes para mejorar el ambiente laboral. Del mismo modo 
citamos la coincidencia de resultados de Alcántara (2017) quien realizó su 
investigación en un municipio de ATE, en 264 colaboradores del área 
administrativa, encontrando una correlación significativamente alta, entre ambas 
variables. Así también sumamos la investigación de Herrera (2016), en la 
municipalidad de San Martin, en 152 colaboradores concluyendo sus análisis con 
una correspondencia importante, acotando que a mayor IE en los colaboradores, 
más importante sería su servicio laboral. Siguiendo la línea de ideas Ramírez y 
Zavaleta (2017) en los resultados de su investigación manifestaron sobre la 
relación directa y significativa entre la IE y la eficacia de servicio, así como en 
otros aspectos importantes en el job performance, refiriendo finalmente que a 
mayor IE, mejorarían las dimensiones del job performance. Del mismo modo 
vemos oportuno incluir el aporte de Pincay et al. (2018) quienes luego de concluir 
su investigación establecieron que a mayor Nivel de IE, mayor sería el job 
performance. 
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De acuerdo al primer objetivo específico, las derivaciones señalan sobre la 
relación de la dimensión autoconciencia y el job performance, encontrando una 
correlación positiva considerable ya que el Rho de Spearman es de 0.761. El 
personal administrativo de la institución se ubica en un nivel de autoconciencia 
alto; con el 64%, un 27.9% se encuentra en el nivel moderado; a comparación de 
7.7% que se ubican en un nivel de autoconciencia bajo. En tal sentido podemos 
mencionar la reciprocidad que tenemos con la investigación de (Herrera 2016) en 
la que refirió que a mayor inteligencia emocional en los colaboradores más 
importante sería su servicio laboral. es por ello que mencionamos el aporte de 
Pérez et al. (2019), en el que su investigación detalló que la IE, la autoeficacia, y la 
empatía tienen una significativa relación con la autoestima y sus resultados tenían 
transcendentales contenidos prácticos para sembrar la salud del colaborador, así 
como su bienestar. Consiguientemente el autor Goleman (1998) refirió que 
autoconciencia es el conocimiento, el escrutinio de nosotros y sus efectos, la 
autovaloración, tener en cuenta nuestras fortalezas, debilidades, confianza, y 
valoración personal que realizamos de nosotros mismos.  
En consecuencia, sería importante que los encargados de áreas realicen acciones 
para incrementar la autoconciencia en el personal administrativo teniendo en 
cuenta de que existe una relación positiva considerable, pero que aún existe un 
porcentaje de nivel moderado y bajo por relacionar con el job performance, para la 
consecución de metas en la institución. 
 
De acuerdo al objetivo específico segundo, las derivaciones señalan sobre 
la relación de la dimensión autorregulación y el job performance, evidenciando una 
correlación positiva muy fuerte ya que el Rho de Spearman es de 0.810. El 
personal administrativo de la institución se ubica en un nivel de autorregulación 
alto con el 77% y un 17.3% se encuentra en el nivel moderado, a comparación de 
4.8 % que se ubica en un nivel de autorregulación bajo. Por lo tanto, consideramos 
mencionar la reciprocidad con Bartra y Torres (2019), quienes indagaron sobre el 
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impacto de la IE refiriendo que son los trabajadores con capacidad de regular sus 
emociones de una manera adecuada y no forjar respuestas desbocadas y 
resuelven los conflictos interpersonales en su entorno laboral, así como contar con 
una fácil relación con los demás. es por ello que mencionamos el aporte de 
Goleman (1998) donde refirió que autorregulación tiene referencia con el control 
de nuestras emociones, el saber manejarlas de forma adecuada, sentirse cómodo 
y abierto a lo nuevo.  
Por ello que se sugiere a las jefaturas tener en consideración incrementar la 
autorregulación en el personal administrativo teniendo en cuenta de que existe 
una relación positiva muy fuerte pero que aún existe un porcentaje de nivel 
moderado y bajo por relacionar con el job performance, para un inmejorable 
servicio. 
De acuerdo al objetivo específico tercero, las derivaciones señalan sobre la 
relación de la dimensión autoconfianza y el job performance, resultando una 
correlación positiva muy fuerte ya que el Rho de Spearman es de 0.799. El 
personal administrativo de la institución se ubica en un nivel de autoconfianza alto 
con el 63.5% y un 27.9% se encuentra en el nivel moderado, a comparación de 
8.6% que se ubica en un nivel de autoconfianza bajo. En tal sentido podemos 
mencionar la coincidencia que tenemos con Moral y Ganzo (2018), Quienes 
buscaron comprobar la relación de las variables en estudio, tuvieron 214 
participantes de distintas esferas profesionales, resumiendo que la IE tiene un 
gran impacto en el campo profesional y laboral. El ámbito laboral simboliza una 
porción fundamental para las personas siendo la satisfacción laboral, un indicador 
de éxito. Del mismo modo vemos oportuno incluir el aporte de Pincay et al. (2018) 
quienes luego de concluir su investigación establecieron que a mayor Nivel de IE, 
mayor sería el job performance. 
Es por ello que mencionamos el aporte de Goleman (1998) en la refirió la 
autoconfianza se trata de la confiabilidad, de la fidelidad, del juicio con el que 
cuenta la persona, de la integridad, flexibilidad para hacer frente a la innovación 
ser receptivo, del mismo modo que identificarse con el entorno.  
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Las jefaturas correspondientes podrían tener en cuenta incrementar la 
autoconfianza   en el personal administrativo, teniendo en cuenta de que existe 
una relación positiva muy fuerte, pero que aún existe un porcentaje de nivel 
moderado y bajo por relacionarse con el job performance, para la para un 
inmejorable servicio. 
De acuerdo al objetivo específico cuarto, las derivaciones señalan sobre la 
relación de la dimensión motivación y el job performance hallando una correlación 
positiva considerable ya que el Rho de Spearman es de 0.688. El personal 
administrativo de la institución se ubica en un nivel alto con el 80.8 % y un 10.6 % 
se encuentra en el nivel moderado, a comparación de 8.7 % que se ubica en un 
nivel de motivación bajo. En consecuencia, podemos mencionar la coincidencia 
que tenemos con los autores Urquijo et, al. (2019) refieren que la IE es un 
complemento notable para pilotear el fruto del éxito profesional. 
Consiguientemente sumamos el importante aporte de Puertas (2018) quien 
manifestó en sus conclusiones que la IE beneficia el desempeño correcto, 
acrecienta la autorrealización, y del mismo modo el contentamiento en campo 
laboral, creando una disminución en los grados de salud mental, y que era 
necesario enfatizar la necesidad de hacer mediaciones que consigan beneficios en 
los métodos de instrucción y aprendizaje. Así también Sánchez (2009), quien 
refirió que se le adjudica a la IE una enorme valía para obtener el prestigio 
profesional y personal, adicionalmente de contar con un alto cociente intelectual, 
consiguientemente sumamos el aporte de Goleman (1998) sobre motivación que 
son las tendencias emocionales que nos empujan a desear lograr nuestros 
objetivos, es decir realizar esfuerzos por ser mejor, ser comprometido desear 
contribuir, tomar la iniciativa. 
Las jefaturas pueden considerar planes para el incremento de la motivación   en el 
personal administrativo teniendo en cuenta de que existe una relación positiva 
muy fuerte pero que aún existe un porcentaje de nivel medio y bajo por relacionar 
con el job performance, para un inmejorable servicio. 
40 
   
De acuerdo al objetivo específico quinto, las derivaciones señalan sobre la 
relación de la dimensión empatía y el job performance, derivando una relación 
positiva imponente ya que Rho de Spearman es de 0.756. El personal 
administrativo de la institución se ubica en un nivel de empatía alto con el 68.3% y 
un 23.1% se encuentra en el nivel moderado, a comparación de 8.7 % que se 
ubica en un nivel de empatía bajo. Por consiguiente, podemos mencionar la 
coincidencia que tenemos con Extremera et al. (2018), quienes, en un artículo 
entre otras conclusiones, acotaron que la IE se encuentra vinculada a las 
cualidades positivas de los colaboradores y sugieren que la mediación de 
programas delineados para reforzar la IE podrían repercutir eficazmente en el 
aumento del agrado laboral. Es por ello que mencionamos el aporte de Goleman 
(1998) sobre la empatía tener conciencia para identificar lo que sienten los demás, 
de lo que les preocupa, así como de lo que sienten, contar con la bondad de 
orientación al servicio. Acosta y Zárate (2017) en su investigación hallaron que los 
encuestados contaban con una elevada capacidad de autoconocimiento, pero no 
para comprender e identificar las emociones de los demás integrantes del equipo. 
En este sentido tenemos una muestra de lo necesario de que los colaboradores 
desarrollen la empatía para mejorar el entorno en el centro de labores.  
Las áreas a cargo del personal podrían tener en consideración planes para el 
incremento de la empatía   en el personal administrativo, teniendo en cuenta de 
que existe una relación positiva muy fuerte, pero que aún existe un porcentaje de 
nivel medio y bajo por relacionar con el job performance, para un inmejorable 
servicio. 
De acuerdo al objetivo específico sexto, las derivaciones señalan sobre la 
relación de la dimensión competencia social y el job performance, evidenciando 
una correlación positiva muy fuerte, ya que Rho de Spearman es de 0.789. El 
personal administrativo de la institución se ubica en un nivel de    competencia 
social alto con el 67.3% y un 24.0% se encuentra en el nivel moderado, a 
comparación de 8.7 % que se ubica en un nivel de competencia social bajo. Al 
respecto podemos mencionar la coincidencia que tenemos con Duque et al. 
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(2017), indicaron que la variable IE influía de manera positiva en la labor 
profesional, así también que el colaborador identifique sus emociones, el trabajo 
grupal, la buena comunicación, la disposición para trabajar y lograr los planes 
organizacionales, la negociación son peculiaridades que favorecen al colaborador 
para su mejor desenvolvimiento en el campo laboral. Subsiguientemente 
sumamos el aporte de Noreen, el al. (2018) quienes indagaron sobre el impacto de 
la IE en el desempeño laboral, papel mediador de auto liderazgo, manifestaron 
que la IE tiene un efecto auténtico y revelador y que la IE, media 
significativamente en el trabajo del maestro, la IE influye positivamente en la labor 
y el auto liderazgo.  
Así también en la investigación realizada por Saman et al. (2018) con una cantidad 
de 221 colaboradores llegaron a la conclusión en la importancia de tener en 
cuenta cómo influyen los comportamientos en la zona laboral, para crear impulsos 
en el desempeño y dinamizarlos. Del mismo modo sumamos el aporte de 
Goleman (1998), en el que competencia social es la capacidad para promover 
respuestas deseadas en otros, hacer uso de tácticas de persuasión poseer buena 
comunicación, contar con las actitudes de liderazgo, contar con habilidades de 
trabajo en equipo. 
Las áreas a cargo del personal podrían tener en consideración planes para el 
incremento de la competencia social   en el personal administrativo teniendo en 
cuenta de que existe una relación positiva muy fuerte, pero que aún existe un 
porcentaje de nivel moderado y bajo por relacionar con el job performance, para 
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VI. CONCLUSIONES 
 
En referencia la contrastación de las hipótesis y a los objetivos planteados y se 
llegaron a las siguientes conclusiones: 
Primera: En cuanto a los hallazgos inferenciales se demuestra una correlación 
positiva muy fuerte entre ambas variables IE y JP, lo que se demuestra con la 
significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.832). En el objetivo 
general de la presente investigación, los hallazgos descriptivos señalan que el 
personal administrativo de la variable inteligencia emocional se instalan en el nivel 
alto 79.8% y en la variable Job performance se ubican en el nivel regular 92.3%. 
Segunda: En cuanto a los resultados inferenciales se demuestra que existe una 
correlación positiva considerable entre autoconocimiento y el Job performance lo 
que se respalda con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman 
(0.761). De acuerdo con el primer objetivo específico los resultados descriptivos 
señalan que en la dimensión autoconciencia el personal administrativo se instala 
en el nivel alto con el 64.4%.  
Tercera: Sobre los resultados inferenciales se evidencia que existe correlación 
positiva muy fuerte entre autorregulación y job performance lo que se respalda con 
la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearmanl (0.810). en cuanto al 
segundo objetivo específico los resultados descriptivos indican que la dimensión 
autorregulación el personal administrativo se instala en el nivel alto con el 77.9%.  
Cuarta: En cuanto a los resultados inferenciales se manifiesta que   existe una 
correlación positiva muy fuerte entre autoconfianza y job performance lo que se 
respalda con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.799). 
al respecto del tercer objetivo específico los resultados descriptivos refieren que 
en la dimensión autoconfianza el personal administrativo se instala en el nivel alto 
con el 63.5%.  
Quinta: En cuanto a los resultados inferenciales se evidencia que existe una 
correlación positiva considerable entre motivación y job performance   lo que se 
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demuestra con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman 
(0.688). Conforme al cuarto objetivo específico los resultados descriptivos 
manifiestan que en la dimensión motivación el personal administrativo se instala 
en el nivel alto con el 80.8%.  
Sexta: De acuerdo a los hallazgos inferenciales se evidencia que existe una 
correlación positiva considerable entre empatía y job performance. lo que se 
respalda con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.756). 
Sobre el cuarto objetivo específico los resultados descriptivos señalan que en la 
dimensión empatía el personal administrativo se instala en el nivel alto con el 
68.3%.  
Séptima: Sobre los resultados inferenciales se demuestra que existe correlación 
positiva muy fuerte entre competencia social y job performance lo que se 
evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.789). 
En mención al sexto objetivo específico los resultados descriptivos manifiestan 
que en la dimensión competencia social el personal administrativo se instala en el 












   
VII. RECOMENDACIONES 
 
Primera: Considerando los hallazgos en la presente investigación, podemos 
confirmar la relación existente entre las variables estudiadas. En referencia a la 
gran importancia de la IE, se recomienda instaurar capacitaciones para los 
trabajadores, acciones que repercutirán en el Job performance, que es la 
contribución eficiente, comprometida del personal colaborador de cualquier 
organización, quienes trabajando de manera conjunta desean los logros de planes 
estratégicos. Del mismo modo teniendo en cuenta las necesidades del 
colaborador en alcanzar metas organizacionales como también personales, se 
recomienda solicitar al departamento psicológico de la institución, la elaboración 
de cronogramas de capacitación en especial de incremento de la empatía y 
competencia social en el colaborador, ello creará un mejor trabajo en equipo y 
buen servicio al cliente interno, externo, acciones que se verán reflejadas en sus 
competencias intrapersonales e interpersonales como también, en el job 
performance. 
Segunda: Conforme a la correspondencia existente entre autoconciencia y job 
performance, se hace la recomendación a la institución universitaria de Los Olivos, 
que tanto los jefes de áreas como el personal administrativo deben participar de 
talleres, capacitaciones, inducciones en referencia a la autoconciencia, es decir 
aprender a identificar sus emociones y manipularlas de forma positiva con una 
correcta autovaloración, conciencia emocional, autocontrol. Consiguientemente la 
elaboración de programas dirigidos a el incremento de la inteligencia emocional 
para el personal que aún se encuentran ubicados en los niveles, moderado y bajo, 
los mismos que harán la diferencia en el Job performance y en el cumplimiento de 
objetivos de la institución. 
Tercera: En mención a la concordancia entre la autorregulación y el job 
performance se hace la recomendación a la institución universitaria de Los Olivos, 
que tanto los jefes de áreas como el personal administrativo deben participar de 
talleres, capacitaciones, inducciones en lo que se refiere a la autorregulación, es 
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decir aprender a identificar sus emociones y maniobrarlas de forma positiva 
incrementando su honestidad, innovación. 
Cuarta: De acuerdo a la correlación existente entre la autoconfianza y job 
performance se hace la recomendación a la institución universitaria de Los Olivos, 
que tanto los jefes de áreas como el personal administrativo deben participar de 
talleres, capacitaciones, inducciones en referencia a la autoconfianza, es decir 
aprender a identificar sus emociones y manejarlas de forma positiva 
incrementando su integridad, conciencia, adaptabilidad, innovación y confiabilidad. 
Quinta: En referencia a la relación que existe entre motivación y job performance 
se hace la recomendación a la institución universitaria de Los Olivos, al área 
encargada de personal, sugerir el desarrollo de programas que motiven a los 
colaboradores al logro de objetivos académicos que por alguna razón quedaron 
inconclusos en el tiempo, y que serán beneficiosos en el desarrollo del job 
performance, creando en el colaborador mejores competencias personales, contar 
con mejores habilidades sociales, mejores estados de ánimo, más tolerancia, 
capacidad de servicio, incrementar sus habilidades para trabajar en equipo y más. 
Sexta: Considerando la correlación entre empatía y job performance se hace la 
recomendación a la institución universitaria de Los Olivos, que tanto los jefes de 
áreas como el personal administrativo deben participar de talleres, capacitaciones, 
inducciones en lo que concierne a la empatía, es decir aprender a identificar sus 
emociones y maniobrarlas de forma positiva incrementando su comprensión por 
los demás, desarrollar a los otros, intensificar el servicio de orientación, reconocer 
los sentimientos de los demás. 
Séptima: Finalmente considerando la concordancia de competencia social y job 
performance se hace la recomendación a la institución universitaria de Los Olivos, 
que tanto los jefes de áreas como el personal administrativo deben participar de 
talleres, capacitaciones, inducciones en lo que concierne a la competencia social, 
es decir aprender, incrementar la comunicación, manejo de conflictos, practicar el 
liderazgo y la influencia. 
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